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I Pendahuluan 

1. 

2. Tingkat kemajuan dari suatu perusahaan tidak akan terlepas dari tingkat kinerja para sumber daya manusianya dalam hal ini yang dimaksudkan 
adalah para karyawan perusahaan. Semakin baik kinerja para karyawan perusahaan maka semakin besar pula peluang perusahaan untuk mengalami 
kemajuan. Maka dapat dipastikan kemajuan perusahaan bergantung pada karyawan yang cekatan dan ahli di bidangnya. Untuk mendapatkan karyawan 
atau sumber daya manusia yang sesuai dengan kriteria perusahaan, maka perusahaan diharuskan untuk melakukukan seleksi baik yang memiliki 
pengalaman maupun belum memiliki pengalaman. Karena setelah mendapatkan karyawan baru perusahaan harus memberikan pelatihan sesuai metode 
serta sesuai prosedur. 

3. Proses seleksi yang dilakukan pada peruasahaan ini memiliki beberapa  langkah yang spesifik dari kelompok pelamar yang paling cocok dan 
memenuhi syarat untuk jabatan tertentu  [1] suatu cara untuk mencari karyawan pada suatu perusahaan.Pada saat seleksi karyawan, perusahaan 



biasanya terlebih dahulu mengutamakan pelamar yang memiliki pengalaman kerja. Namun tidak menutup kemungkinan perusahaan justru 
memprioritaskan bagi yang belum memiliki pengalaman kerja sebelumnya. 

4. Pencapaian hasil  kinerja  pada suatu  organisasi  ditinjau dari  kualitas  karyawan,  pimpinan, dan bawahan sehingga pemahaman dan 
kemampuan  dalam  mengelolah  kinerja  dapat dikatakan baik. Tidak dapat dipungkiri bahwa memang karyawan menjadi faktor terpenting dalam 
perusahaan selain faktor yang lain seperti mesin dan bahan baku. Meskipun karyawan menjadi faktor yang terpenting tetapi karyawan harus memiliki 
pengalaman kerja baik dari perusahaan sebelumnya maupun dari badan pelatihan kerja. menjelaskan bahwa pengalaman kerja adalah bentuk 
pengetahuan, ketermpilan serta kemampuan yang sudah dimiliki oleh calon karyawan dari perusahaan yang sebelumnya[2];[3].

5. Setiap kegiatan pelatihan selesai dilaksanakan para calon karyawan diharapkan mampu mengerjakan tugas mereka sesuai dengan ketentuan 
perusahaan[4]. Setelah mendapatkan pelatihan, maka karyawan yang belum memiliki pengalaman kerja sebelumnya akan mendapatkan pembelajaran 
dari pelatihan tersebut mengenai tata cara melakukan pekerjaan serta tata tertib dalam melakukan pekerjaan serta untuk karyawan yang sudah memiliki 
pengalaman sebelumnya dapat mengetahui bagaiman alur kerja dalam perusahaan tersebut apakah sama dengan perusahaan sebelumya atau bahkan 
terdapat perbedaan. 

6.  Pada perusahaan ini pelatihan dilakukan untuk upaya perbaikan serta pengembangan  sikap,  tingkahlaku,  keterampilan dan pengetahuan dari 
para karyawan sesuai dengan  yang  diharapkan  oleh  perusahaan.  Setiap pelatihan   berguna sebagai cara untuk meningkatkan produktivitas kerja 
suatu perusahaan. Karyawan yang baru diterima harus mempunyai  kualitas yang memadai, disamping berupaya meningkatkan kemampuan yang 
sudah lama. 

7. Apabila  karyawan bekerja sesuai dengan keahliannya maka kualitas kinerja karyawan akan sesuai seperti apa yang diharapkan perusahaan. [5] 
mengemukakan  bahwa kinerja merupakan hasil kerja   karyawan  ditinjau  dari  segi  kualitas, kuantitas, waktu  kerja,  serta  kerja sama untuk 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan  oleh  sebuah perusahaan atau  organisasi. Kinerja merupakan sesuatu yang diberikan oleh sumberdaya 
manusia atau suatu usaha yang dilakukan seseorang yang berkenaan dengan tugas yang telah diberikan oleh perusahaan kepada karyawan [6]. 

8. Pada observasi awal berdasarkan informasi dari karyawan yang bekerja pada suatu perusahaan, proses rekrutmen pada perusahaan tersebut dibagi 
menjadi 2 yaitu melalui orang yang memiliki jabatan tinggi di perusahaan maksudnya adalah perekrutan yang bersistem kekeluargaan yaitu perekrutan 
yang berasal dari keluarga atau kerabat dari orang yang memiliki jabatan tinggi didalam perusahaan tersebut dan melalui pihak penyalur tenaga kerja 
yang memang bekerja sama dengan perusahaan. 

9. Menurut salah satu karyawannya pengalaman kerja hanya sebagai nilai tambah saja jika belum memiliki pengalaman kerja masih bisa berkesempatan 
untuk bekerja karena sebagian besar dari karyawan di rekrut melalui pihak penyalur tenaga kerja atau dari kerabat dari orang yang memiliki jabatan di 
dalam perusahaan. Ketika telah dinyatakan diterima untuk bekerja, maka karyawan akan melewati masa training selama kurang lebih 1 bulan mereka 
diajarkan untuk membedakan antara produk yang dinyatakan layak dan tidak layak dan pelatihan-pelatihan yang lain sesuai posisi atau jabatan yang 
diperlukan. 

10. Meskipun mereka telah melewati masa training dan benar-benar dinyatakan diterima untuk bekerja pada perusahaan, namun tak banyak dari 
karyawan yang baru tersebut tingkat kinerjanya maksimal atau masih dinyatakan asal-asalan . Karena mereka berfikiran bahwa mereka bisa diterima 
pada perusahaan tersebut atas bantuan orang yang memiliki kedudukan jadi mereka bekerja semau mereka dan masih bisa dikatakan tingkat kinerja 
karyawannya masih rendah. 

11. Setelah mereka diterima dan bekerja, proses kerja mereka tidak selalu penuh dalam 1 bulan tetapi seringkali mendapat giliran kerja seperti 1 minggu 
kerja 1 minggu libur jadi terdapat pengurangan jam kerja. Biasanya yang mengalami hal tersebut adalah karyawan yang berasal dari rekrutmen penyalur 
tenaga kerja yang bekerja sama dengan perusahaan. 

12. Pada penelitian ini, Reseach GAP yang digunakan berdasarkan penelitian terdahulu yang digunakan dengan tujuan sebagai pembanding antara 
penelitian terdahulu dengan penelitian yang saat ini dilakukan. Dalam hal ini ditemukan celah yang dapat digunakan sebagai peluang dalam penelitian 
yang akan dilakukan pada saat ini. Penelitian yang telah dilakukan oleh [7] ditemukan bahwa ternyata objek yang dilakukan hanya terpaku pada pegawai 
yang bekerja di instansi rumah sakit saja . Hal ini menjadikan celah yang dapat digunakan sebagai peluang oleh peneliti yaitu dengan penambahan objek 
didalam penelitian sehingga tidak terpaku pada pegawai rumah sakit saja tetapi juga pegawai yang bekerja diluar rumah sakit juga akan dijadikan 
sampel dalam penelitian. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh [8] ditemukan bahwa ternyata pada penelian yang dilakukan oleh [9] dimana teori 
indikator kinerja karyawan yang digunakan meliputi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, kerja sama, standar, dan peluang. Karena tidak terdapat 
kesesuaian teori yang digunakan maka peneliti mengambil celah tersebut dengan menggunakan teori indikator kinerja karyawan yang berbeda yakni 
kualitas hasil kerja, kedisiplinan, inisiatif kerja, ketelitian, kejujuran. 

13. 

Rumusan Masalah: 

1. 1. Apakah seleksi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada CV. Sinar Terang Pasuruan ?

2. 2. Apakah pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada CV. Sinar Terang Pasuruan ?

3. 3. Apakah training berpengaruh terhadap Kinerja karyawan CV. Sinar Terang Pasuruan ?

4. 4. Apakah seleksi,pengalaman kerja, dan training perpengaruh  secara Bersama-sama terhadap kinerja karyawan  pada CV. Sinar Terang 
Pasuruan ?

5. 

6.  Tujuan  Penelitian:   Tujuan yang  ingin  dicapai dalam penelitian ini  adalah  guna  mengetahui  adanya pengaruh dari Apakah seleksi,pengalaman 
kerja dan training berpengaruh terhadap Kinerja karyawan CV. Sinar Terang Pasuruan

7. Kategori SDGs: Permasalahan pada penelitian ini sejalan dengan kategori SDGS 8 [10], dimana dengan tujuan untuk mendorong pertumbuhan 
ekonomi yang inklusif dan berkelanjutan, juga lapangan kerja yang dipenuhi pekerja produktif serta pekerjaan yang layak untuk semua.

8. 

II Literatur Riview

Seleksi  

1. Seleksi merupakan proses  pemilihan   dari  sekelompok pelamar  yang paling  memenuhi    kriteria    seleksi untuk posisi yang tersedia di dalam 
perusahaan   [1].   Agar  mendapatkan  karyawan  yang  berkualitas,  ada  beberapa  langkah dalam proses seleksi yang harus dilakukan oleh 
calon karyawan baru.   Seleksi   adalah  rangkaian tahap-tahap khusus yang digunakan untuk memutuskan pelamar mana yang akan diterima    
[2].

2. Rivai dan Ella (2010:61)[3], menyatakan bahwa dimensi dan indikator seleksi adalah : 

1. Tes-tes penerimaan :  Kemampuan, pengalaman, dan hal yang terkait dengan syarat jabatan.

2. Wawancara : Dilakukan langsung oleh atasan  langsung kepada para karyawan baru yang akan diterima.




3. Kesehatan : Ukuran kondisi kesehatan para karyawan.

4. Keputusan penerimaan : Hasil berbagai tes yang telah dilakukan.


Seleksi karyawan memberi peluang pada  perusahaan untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan  kriteria perusahaan[4]. Temuan terdahulu 
[1];[5];[6];[7] menunjukkan bahwa seleksi mampu  mendapatkan karyawan  yang  berkualitas serta  sesuai dengan kriteria yang dibutuhkan 
perusahaan.   Namun pada penelitian [8] dijelaskan bahwa seleksi tidak memiliki pengaruh yang  signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengalaman Kerja  

1. 

2. Pengalaman kerja diartikan sebagai kegiatan yang telah dilakukan sebelumnya [9]. Umur, latar belakang sosial ekonomi, tingkat pendidikan, budaya, 
pekerjaan, lingkungan fisik, kepribadian dan pengalaman hidup setiap individu ikut menentukan suatu pengalaman kerja [10];[11],  pengalaman kerja 
adalah suatu dasar/ acuan seorang karyawan dapat menempatkan diri secara tepat kondisi, berani mengambil resiko, mampu menghadapi 
tantangan dengan penuh tanggung jawab serta mampu berkomunikasi dengan baik terhadap berbagai pihak untuk tetap menjaga 
produktivitas, kinerja dan menghasilkan individu yang kompeten dalam  bidangnya. 

3.  Menurut  penjelasan Foster [12];[13], mengemukakan beberapa uraian mengenai  indikator pengalaman kerja adalah sebagai berikut: 

 1. Lama waktu atau masa kerja : Ukuran lama  waktu   yang telah ditempuh seseorang   dalam bekerja.

 2. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki : Pengetahuan  yang dimiliki seseorang terkait pekerjaan dan perusahaan.

3. Penguasaan pada pengerjaan dan peralatan : Kemampuan seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya dan menguasai  teknik peralatan dan 
teknik pekerjaan 

Pengalaman kerja yang sejalan dengan kebutuhan perusahaan akan membantu meningkatkan kinerja karyawan [9]. Temuan terdahulu [14];[9];[10] 
menyatakan bahwa pengalaman kerja mampu meningkatkan kualitas kinerja karyawan. Namun pada penelitian [15] pengalaman kerja memberi 
pengaruh yang signifikan tetapi objek yang digunalkan berbeda dengan penelitian yang sedang dilakukan saat ini. 

Training 

1.  Pelatihan merupakan suatu proses  pendidikan  dalam  jangka pendek yang menggunakan  prosedur  yang  sistematis dan terorganisir, 
pegawai non-manajerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan   yang terbatas  [16]. Berdasarkan definisi pelatihan yang 
diungkapkan oleh [3][17] indikator pelatihan adalah sebagai berikut :

1. Materi selaras dengan atau menunjang tercapainya tujuan instruksional : Tingkatan pemahaman tentang kinerja yang efektif dan efisien pada 
karyawan.

2. Materi selaras dengan tingkat pendidikan dan perkembangan peserta didik : Perkembangan keterampilan karyawan.

3. Materi meliputi hal-hal yang bersifat faktual maupun konseptual : Ukuran pemahaman karyawan pada urutan tahapan kinerja pada pertusahaan. 


Materi pelatihan yang terarah dapat menjadikan proses pelatihan memiliki efisiensi yang maksimal serta dapat mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. 
Pada temuan terdahulu [3];[17];[18] menyatakan bahwa pelatihan memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun pada 
penelitian [4] menggunakan objek yang berebda dengan penelitioan yang saat ini sedang dilakukan yaitu dengan objek instansi rumah sakit.G


Kinerja Karyawan 

1. 

2. Kinerja adalah hasil kerja yang diselesaikan oleh individu  atau kelompok  orang  pada suatu  organisasi, sesuai  dengan  tugas  dan  tanggungjawab 
dalam upaya untuk mencapai maksud  organisasi   secara legal, tidak  melanggar  ketentuan  hukum  yang ada serta  sesuai dengan moral maupun 
etika[  13]. Sedangakan Menurut Suntoro [1]menjelaskan kinerja karyawan merupakan suatu pencapaian kerja individu maupun  kelompok orang 
dalam suatu organisasi  dengan tujuan mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu yang telah ditentukan [19].Adapun beberapa indikator kinerja 
yang dikemukakan oleh [20]

1. Kuantitas hasil kerja : Buah kerja yang dapat dinyatakan dengan ukuran angka maupun padanan angka lainnya.

2. Kualitas hasil kerja : Mutu hasil kerja yang di ukur menggunakan angka atau padanan angka lainnya. 

3. Disiplin Kerja : Suatu bentuk ketaatan karyawan terhadap pekerjaan mereka atau segala bentuk peraturan.

 4. Terjalinnya Kerja Sama :  Kerja sama antar rekan kerja akan membuat karyawan bisa mendapatkan hal hal baru dari rekan kerja yang ada di 
dalam pekerjaan tersebut. 

Kinerja karyawan dapat ditentukan dari seberapa tingkat kedisiplinan serta kemampuan mereka ketika menjalankan tugas [21]. Berdasarkan temuan 
terdahulu [13];[1];[22] kinerja karyawan mampu meningkatkan kualitas perusahaan. Namun pada penelitian [15] terdapat pembeda karena menggunakan 
obkjek instansi keuangan. 


Kerangka Konseptual

1. 

2. Pada penelitian ini variable (X1) gaya kepemimpinan demokratis, (X2) kompensasi dan (X3) motivasi kerja berpengaruh terhadap variable (Y) 
kepuasan kerja karyawan, baik parsial maupun simultan. Maka kerangka penelitian dapat dijelaskan melalui kerangka konseptual sebagai berikut

 3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

10. 

11. 

12. 

13. 

14. 

15. 




16. 

17. 

18. 

19. 

20.   Hipotesis  penelitian adalah suatu  jawaban  yang bersifat  sementara  dari  rumusan masalah   pada sebuah  penelitian, dimana rumusan 
masalah tersebut  berupa kalimat pertanyaan[23]. Berikut dengan beberapa hipotesisi  yang digunakan dalam penelitian ini: 

21. H1: Variabel selesksi berpengaruh terhadap kinerja karyawan CV. Sinar Terang Pasuruan.

22. H2:Variabel pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan CV. Sinar Terang Pasuruan. 

23. H3:Variabel Training berpengaruh terhadap kinerja karyaawan CV. Sinar Terang Pasuruan.

24. H4:Variabel→ seleksi, pengalaman kerja dan training→ berpengaruh secara simultan atau Bersama- sama terhadap kinerja karyawan CV. Sinar 
Terang Pasuruan.

III  Metode

1. 

	 Penelitian ini tergolong dalam jenis penelitian kuantitatif, dimana data serta informasi yang akan digunakan berwujud/berupa dalam bentuk angka 
dan akan terdapat penjelasan berupa hasil interprestasi dari data yang sudah diolah[24]. Selain itu penelitian ini tergolong pada penelitian asosiatif yang 
dimaksud kan yaitu  penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih.  Adapun untuk lokasi pada penelitian ini 
nantinya akan dilakukan di CV. Sinar Terangyang terletak di Jalan Raya Kili Rt 01 Rw 05 Desa Wonosari Kecamatan Gondang Wetan Kabupaten 
Pasuruan Provinsi Jawa Timur. Pada penelitian ini Teknik pengolahan data menggunakan pengujian SPSS dengan teknik purposive sampling yang 
merupakan Teknik pengambilan sample dengan kriteria tertentu dalam hal tersebut  menggunakan kriteria jumlah usia, lama masa kerja serta jenis 
kelamin dari para karyawan pada bagian produksi. Populasi pada penelitian ini sendiri akan menggunakan karayawan pada CV. Sinar Terang dimana 
jumlahnya adalah 80 karyawan pada bagian produksi. Pada penelitian ini sendiri akan lebih berfokus menggunakan kuesioner. Penggunaan skala Likert 
dipilih untuk menilai hasil perolehan jawaban, dimana dengan perolehan jawaban dari Sangat Setuju (SS) akan mendapatkan penilaian 5, Setuju (S) 
dengan penilaian 4, Ragu- Ragu (RG) dengan 3 sebagai nilainya , Tida k Setuju (TS) akan bernilai 2, dan terakhir Sangat Tidak Setuju (STS) dengan 
penilaian 1.

1. 

2. 

3. 

4. Definisi Operasional

Seleksi (X1)

1.  Seleksi merupakan  rangkaian  tahapan  khusus yang  diimplementasikan  untuk  mendapatkan keputusan  pelamar mana yang akan diterima  
[25].Adapun beberapa indikator yang digunakan dalam penelitian ini guna menilai pengaruh dari seleksi menyatakan bahwa dimensi dan indikator 
seleksi [3][26]adalah : 

1. Tes-tes penerimaan :  kemampuan, pengalaman, dan hal yang terkait dengan syarat jabatan. 

2. Wawancara :  Proses percakapan yang dilakukan langsung oleh atasan kepada para karyawan baru yang akan diterima.

3. Kesehatan : Ukuran Kesehatan karyawan

4. Keputusan Penerimaan : Hasil berbagai tes yang telah dilakukan.

Pengalaman Kerja (X2)


1. Pengalaman kerja yang sejalur harus dipertimbangan  dalam penempatan tenaga  kerja.    makin lama tenaga kerja bekerja, makin banyak 
pengalaman yang dimiliki tenaga kerja yang bersangkutan. Sebaliknya, makin singkat masa kerja, makin sedikit pengalaman yang diperoleh. 
Pengalaman bekerja banyak memberikan keahlian dan keterampilan kerja[  27]. Adapun beberapa indikator  yang digunakan dalam penelitian ini  
guna menilai pengaruh dari pengalaman kerja [12][28], mengemukakan beberapa uraian mengenai indikator  pengalaman kerja adalah sebagai 
berikut:
   1.  Periode masa kerja :  Ukuran lama waktu yang telah ditempuh seseorang dalam bekerja.

   2. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki : Pengetahuan yang dimiliki seseorang terkait pekerjaan dan perusahaan.

   3. Penguasaan pada pengerjaan dan peralatan : Kemampuan seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya dan menguasai teknik peralatan dan 
teknik pekerjaan

Training (X3)

1. Pelatihan merupakan suatu proses dalam membantu karyawan untuk menguasai keterampilan khusus dan teknik pelaksanaan kerja supaya 
meningkatkan kemampuan dalam bidang pekerjaan tertentu yang berkaitan dengan instruktur, peserta pelatihan, materi yang di butuhkan, dan metode, 
yang dapat diukur mengunakan instrumen skala likert[29]. Adapun indikator yang digunakan dalam penelitian ini guna menilai pengaruh dari training [3] 
indikator training adalah sebagai berikut 

1. Materi selaras dengan atau menunjang tercapainya tujuan instruksional : Tingkatan pemahaman tentang kinerja yang efektif dan efisien pada 
karyawan.

2. Materi selaras dengan tingkat pendidikan dan perkembangan peserta didik : Perkembangan keterampilan karyawan.

3. Materi mencakup hal-hal yang bersifat faktual maupun konseptual : Ukuran pemahaman karyawan pada urutan tahapan kinerja pada pertusahaan. 

Kinerja Karyawan (Y)

1.  Kinerja adalah hasil kerja yang dapat   dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya   baik secara 
kualitas maupun kuantitas yang   didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu  dan  sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab  yang diberikan dalam rangka mencapai tujuan organisasi.[30]. Adapun  indikator yang digunakan dalam penelitian  ini guna menilai 
pengaruh dari kinerja karyawan [20];[31],mengemukakan bahwa terdapat beberapa  indikator  kinerja   adalah   sebagai berikut : 1. Kuantitas hasil 
kerja   : buah kerja yang dapat dinyatakan dengan ukuran angka maupun padanan angka lainnya. 

2. Kualitas hasil kerja: mutu hasil kerja yang di ukur menggunakan angka atau padanan angka lainnya. 

3. Disiplin Kerja : Suatu bentuk ketaatan karyawan terhadap pekerjaan mereka atau segala bentuk peraturan yang ada. 

 4.  Hubungan  Kerja Sama : kerja sama  antar    akan membuat karyawan bisa mendapatkan hal hal baru dari rekan kerja yang ada di dalam 
pekerjaan tersebut.   



